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    مقدمه

دهه اخير ميزان مطالعات و تأليفات پيرامون معنويت در سـازمان در حـال رشـد بـوده     در چند 

اينكـه بسـياري از ايـن     ،نخسـت . انـد هايي بودهها داراي محدوديتاست، با اين حال اين پژوهش

و به اثرات اين متغير بـر   تحقيقات توجه خود را فقط بر ارائه تعاريفي از اين مفهوم معطوف داشته

هرچند كه تأكيد بر معنويـت كاركنـان لازم بـه    . اندي شغلي كاركنان اهميت چنداني ندادههانگرش

ها به سمت و سـويي هـدايت شـوند كـه بـه      رسد، در عين حال ضروري است كه پژوهشنظر مي

دوم، اينكه تحقيقـاتي  . هاي شغلي افراد كمك كندشناخت ما از تأثيرات معنويت سازماني بر نگرش

فـرض   ،انـد، بـه طـور سـاده    هاي شغلي و رفتارهاي سازماني سر و كار داشتهگرشكه با موضوع ن

اند كه معنويت در محيط كار همواره با اثرات مثبتي همراه بوده است، در حالي كه اين اثـرات  كرده

در اين مقاله قصـد آن داريـم كـه    . اندو روابط را به شكل رسمي و كاربردي مورد آزمون قرار نداده

اعتقـاد بـر   . ن معنويت سازماني با رفتارهاي شهروندي سازماني را مورد آزمون قـرار دهـيم  رابطه بي

هـاي شـغلي   اين است كه معنويت سازماني به طور غيرمستقيم و به واسـطه اثرگـذاري بـر نگـرش    

دهـد كـه رابطـه    هـا نشـان مـي   يافتـه . شـود كاركنان موجب بهبود رفتار شهروندي سازماني آنان مي

  .معنويت سازماني و رفتار شهروندي سازماني كاركنان وجود دارد معناداري بين

شـد، بـه يكبـاره بـه صـورت موضـوعي       دين و معنويت كه به طور طبيعي يك تابو قلمداد مـي 

كننـد و  اي كه كاركنان معنا و مفهوم بيشـتري از شـغل خـويش جسـتجو مـي     درآمده است به گونه

اي بـراي تشـويق و   هاي تازهرا دنبال كرده و روشرهبران كسب و كار مسئوليت اجتماعي بيشتري 

رسد كـه ايـن نهضـت واكنشـي بـه اسـتثمار       چنين به نظر مي. كنندبرانگيختن كاركنان جستجو مي

نظران در اين زمينه، جنبش معنويـت بعـد از   بنا به اعتقاد يكي از صاحب. باشد 1980سازماني دهه 

ن دهه به دنبال كسـب سـود بودنـد در حاليكـه بـه      ها در اياوج گرفت، چرا كه سازمان 1980دهه 

 ,Claude & Zamor(شد و كاركنان از اين وضـع راضـي نبودنـد   هاي انساني اهميت داده نميارزش

2003, p.355 .(ها در ممالك غربي و همچنين، در ژاپن به تازگي به معنويت ها و مديران آنسازمان
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تعدادي از انديشمندان سـازماني بـه   . اندپيدا كردههاي معنوي در محيط كسب و كار علاقه و ارزش

-هاي معنوي پرداختهها و اعضاي آن در جهت عطف توجه به معنويت و ارزشبرانگيختن سازمان

توان گفت كه معنويت حلقـه گمشـده عصـر حاضـر     مي). Biberman & Whitty, 1997, p.131(اند

اي يافتن و برگردانـدن آن راههـاي فراوانـي    است و بسياري از انديشمندان و فلاسفه روزگار ما بر

  ). 8ص ،1384احمدزاده، (اندپيشنهاد كرده

هـا بـر ايـن    برخي. شودهاي متفاوتي ديده ميهاي مختلف به صورتمفهوم معنويت در فرهنگ

تـوان در ارتبـاط بـا    با اين حال معنويت را مـي . عقيده هستند كه وجود و ذات انساني معنوي است

در . توانند معنـوي يـا غيرمعنـوي باشـند    ها ميانسان. هاي جمعي نگريستي و ارزشانسانيت، نيك

حالت معنوي فرد به قدرت باطني خود آگاهي داشته و قادر بـه تعامـل و ايجـاد ارتبـاط بـا دنيـاي       

  ).Sefa Dei, 2002, pp.338-340(بيروني خود خواهد بود

هاي اخيـر بـه چـاپ رسـيده     ر دههها و نشريات متعددي حول موضوع معنويت داگرچه كتاب

. رسد كـه بتـوان تعـاريف مشـتركي بـراي معنويـت پيـدا كـرد        است، ولي خيلي سخت به نظر مي

-را به شيوه) Spirit(روحيه / و روح) Spiritual(، معنوي)Spirituality(هاي معنويتنويسندگان واژه

  : زير استها به صورت بندييكي از اين طبقه. اندهاي متفاوتي بكار گرفته

روح و روحيه در يك فرهنگ و سازمان يا يـك گـروه كـاري بـه ايـن صـورت       : روحيه/ روح

شود كه گفته شود اين گروه با روحيه است، يا اينكه روحيه كاركنـان در ايـن سـازمان    مشخص مي

 .قوي است

-فته ميهاي يك فرد به كار گرواژه معنوي، معمولاً، در ارتباط با احساسات يا رفتارها و نگرش

رو بودن، جـود و بخشـش،   توان گفت معنوي بودن مترادف است با گشادهبه عنوان مثال، مي. شود

كنـيم  قلمداد مي "نيكي"يا  "پاكدامني"شفقت و مهرباني يا هر آن چيزي كه در رفتار فرد به عنوان 

 .گويي استكه اغلب همراه با خوش خلقي و پرهيز از گزافه

ت تأكيد و توجه به منشأ و خاستگاه معنوي باشد، نه توجه به نتايج و تواند به صورمعنويت مي

بايست توأم با درك فردي از خداي متعال، ربوبيت، تعـالي  در اين حالت معنويت مي. علايم معنوي
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 ).Tischler et al., 2002, pp.206-207(يافتن و فراتر از آن روحانيت باشد 

از يك طـرف، بـراي   . كندبراي افراد مختلف تداعي ميمعنويت در مفهوم جديد معاني متفاوتي 

بسياري از افراد معنويت عبارت از يك كنكاش براي جستجوي حقيقت در زندگي خـود و ارتبـاط   

اين مفهوم بـراي  . كنيمخويش با يك قدرت متعالي است كه اغلب از آن به عنوان پروردگار ياد مي

از سويي ديگر، اين واژه . خدا و كتب آسماني اوستمديران و كاركنان مذهبي به معناي اطاعت از 

براي ديگر افراد داراي معاني بسياري است كه دستاورد جنبش معنوي در عصـر جديـد محسـوب    

در اين حالت معنويت چيـزي بـيش از تجلـي احساسـات و عواطـف بـوده و عبـارت از        . شودمي

  ).Cavangah, 1999, p.189(باشدبصيرتي نو نسبت به زندگي مي

ايـن ابعـاد   . هـاي مختلفـي هسـتند   در مجموع، معاني موجود از معنويت شامل ابعاد و مشخصه

عبارتند از چهارچوب وجودي يا نظم هستي در عالم، جنبه وجودي و ذاتي انسان، معنا و هدف در 

هـاي مربـوط   تر، عقايد و ارزشزندگي، رابطه متقابل افراد معنوي با ديگران و با يك قدرت متعالي

 1كويـل ). Doster et al., 2002, p.69(هـا  زندگي و حقوق بشري و در نهايت، تعالي يافتن انسـان  به

معنويت به عنوان تعهد ديني، معنويت به عنـوان رفتـاري   : كندبندي ميمعنويت را در سه قسم طبقه

 گردد و در نهايت، معنويت به عنوان چگـونگي هاي خاصي هدايت ميكه به واسطه اصول و ارزش

 اشـموس و دوچـون  ). Long & Mills, 2010, pp.326-327(تعالي درون فـردي و فرافـردي انسـان    

كنند كـه بـه واسـطه    اين متغير را به عنوان ادراك بعدي از حيات باطني كاركنان قلمداد مي )2000(

معنويـت در  . )Ashmos & Duchon, 2000, pp.134-145(باشدانجام كارهاي بامعنا قابل پرورش مي

ازمان عبارت است از تسهيلات سازماني در جهـت تجربـه معنويـت كاركنـان از كـار خـويش و       س

 ).Shankar Pawar, 2009, p.760(دهداحساس معنوي كارمند به واسطه شغلي كه انجام مي

                                                           
1. Coyle 
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  مروري بر ادبيات تحقيق 

  معنويت در سازمان

افـرادي مثـل   . تاي در مطالعـات سـازماني كسـب كـرده اس ـ    موضوع معنويت اعتبـار فزاينـده  

هـاي  كنند كه تمام تئـوري ديدگاهي متعصابه نسبت به معنويت سازماني داشته و ادعا مي 1ساندلندز

تأمين نيازهاي معنوي در محيط كـار بسـتگي   . شوندسازماني تئوري معنويت سازماني محسوب مي

ايـن اصـول در   هـايي دارد كـه بـه نوبـه خـود،      به كاربرد اصول مبتني بر معنويات، اخلاق و ارزش

معنويـت در محـيط كـار    ). Cunha et al, 2003, p.5(شـوند تصميمات و اقدامات افراد متجلـي مـي  

هاي يك فرد براي يافتن هدف در زندگي، تعلق و همبستگي بـا همكـاران و   عبارت است از تلاش

ايان ايـن نكتـه ش ـ  . ها و اهداف سـازمان ديگر افراد در محل كار و هماهنگ و همسو بودن با ارزش

در . تواند مشتمل بر ديدگاه معنوي باشد يـا اينگونـه نباشـد   ذكر است كه معنويت در محيط كار مي

بـا ايـن   . هر صورت، از لحاظ تاريخي علاقه به معنويت ريشه در اديان و مذاهب سنتي داشته است

هـا و  حال امروزه براي برخي افراد معنويت در سازمان به دين خاصـي وابسـته نبـوده و بـر ارزش    

در مجمـوع، ابعـادي كـه از سـوي     ). Milliman et al, 2003, p.427(هاي فردي استوار اسـت ديدگاه

كـار بامعنـا؛ احسـاس    : نظران معنويت براي اين متغير مشخص گرديـده اسـت، عبارتنـد از   صاحب

  ).دينداري(همبستگي و تعلق؛ همسويي و انطباق با اهداف سازمان؛ و گرايش ديني 

يك جنبه مهم و اساسي از معنويت در محيط كسب و كـار را برخـورداري يـك     :كار بامعنا. 1

اين بعد از معنويت سـازماني  . دهدفرد از احساسي عميق راجع به معنا و هدف در شغل تشكيل مي

اين فـرض در مـورد   . كننددهد كه كاركنان چگونه با كارهاي روزمره خود تعامل ايجاد مينشان مي

دارد كه هركس در سازمان داراي اين انگيزه و اميد است كـه در كارهـايي    معنويت سازماني وجود

 ,Ashmos & Duchon,2000(مشغول باشد كه معنايي وسـيع بـه زنـدگي او و ديگـران اعطـا كنـد       

p.136; Milliman et al,2003, p.429 .(     اي نيسـت؛ ديـدگاه   جسـتجوي هـدف در كـار نظريـه تـازه
                                                           
1. Sandelands 
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ر فقط ابزاري براي جذابيت و چالش نيست، بلكه در واقع تلاشي معنويت نيز بر اين مبناست كه كا

براي جستجوي هدف و معنايي عميق، حقيقت يافتن روياهاي فرد، نحوه برآوردن نيازهاي زنـدگي  

). Milliman et al.,2003, p.429(باطني از طريق جستجوي كار بامعنا و ياري كردن به ديگران است 

كنند كـه اعضـا   هايي توصيف ميهاي معنوي را آن دسته از سازمانسازمان) 1999(ميتروف و دنتون

 Mitroff(در آن پر انرژي، باروحيه، اميدوار و چابك و آماده براي پذيرش تغييرات سازماني هستند

& Denton, 1999, pp.69-70.(  

 ـ. افراد مشغول به كار در سازمان دائماً در جستجوي معنا و مفهومي از شغل خويش هستند ن اي

نفعـان را  شوند كه يك پارادايم معنـوي تمـايلات همـه ذي   تر مينيازها هنگامي بروز كرده و عميق

. كنـد پرورش واقعي انساني در يك سازمان سرزنده و باروح واقعيت پيدا مي. مورد توجه قرار دهد

ل تواند معناداري و هدفمندي در كـار را بـدون در نظـر گـرفتن عام ـ    سازمان كاري پست مدرن مي

از پيشكسـوتان  ) 1994(نـك و ميلـيمن  ). Biberman & Whitty, 1997, p.131(انساني متحول سازد

كننـد  ترين بعد معنويت را معنادار بودن شغل فرد ذكر ميحوزه معنويت سازماني مهمترين و اصلي

 در واقـع، يـك  . اي كه شمار بيشتري از كاركنان در سازمان درصدد دستيابي بـه آن هسـتند  به گونه

هاي عميق براي درك و تجربـه وجـود خداونـد در    دارد كه كار يكي از روشنقطه فلسفي بيان مي

 ).Neck & Milliman, 1994, p.10(باشد عالم هستي يعني ادراك معنويت مي

احساس همبستگي در كـار مبتنـي بـر ايـن عقيـده      : احساس تعلق و همبستگي در سازمان. 2

دانند و برخي انواع روابط بين خود دروني آنان و خود يكديگر مياست كه افراد خود را وابسته به 

كنند كه اين خاطر نشان مي) Neal & Bennet, 2000, pp.1-2(نيل و بنت . باطني ديگران وجود دارد

هـاي سـازماني بـر    گيرد كه گـروه سطح از معنويت پيوندهاي عاطفي، معنوي و روحي را در بر مي

ميت تعلق و همبستگي در اين است كه اين مؤلفـه در بردارنـده يـك    اه. گيرنداساس آن شكل مي

. احساس قويتر از رابطه ميان افراد در قالب حمايت و پشتيباني، آزادي بيان و مراقبت عمومي است

دهند كه بـر احسـاس تعلـق    هاي چندي وجود دارند كه يك فرهنگ سازماني را توسعه ميسازمان

هاي مديريت علمي تيلور و نظريه). Milliman et al., 2003, p.429(ردميان كاركنان تأكيد و توجه دا
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كردند كـه بـه حـس جـدايي كاركنـان از كـار       گرايي را تجويز ميبروكراسي وبر نوعي از تخصص

هاي كاري به عنوان اجتماع و پيوندي از نوع خـود شـناخته   شد، ولي اكنون محيطخويش منجر مي

  ).Ashmos & Duchon, 2000, p.135(شوندمي

گيـرد كـه   سومين بعد معنويت سازماني زماني صورت مي: هاي سازمانيهمسويي با ارزش .3

هـاي سـازمان   هاي فردي بـا اهـداف و مأموريـت   افراد سازماني يك حس قوي از همسويي ارزش

اين مؤلفه از معنويت سازماني عبارت اسـت از تعامـل كاركنـان بـا اهـداف سـازماني       . داشته باشند

هاي سازمان بر اين منطق استوار است كه اهداف جمعي بزرگتر و مهمتر همسويي با ارزش. تربزرگ

از اهداف فردي بوده و هركس بايد در قبال ديگران و نسبت به جامعـه مسـاعدت و همكـاري بـه     

همسويي، همچنين، به اين معني است كه كاركنان بر اين باورند كه مديران و همكـاران  . عمل آورد

اي دارند، از وجدان برخوردار هستند و به رفـاه كاركنـان و بـه رفـاه     هاي شايستهمان ارزشدر ساز

  ). Ashmos & Duchon, 2000, p.37(دهندجامعه اهميت و بها مي

خداشناسي و خداگرايي از صفات برجسته ذاتي انسان است و جـوهر معنويـت   : داريدين -4

معنويت منهاي خدا نه معنـا دارنـد و نـه    . خواهد بودنيز خدا و شناخت و شهود او در مرتبه اعلي 

و به قول علامه » از نظر قرآن، معنويت پايه تكامل است« به تعبير استاد شهيد مطهري. قابل حصول

هاي حقيقي بيرون از واقعيت طبيعت طباطبائي سير باطني و حيات معنوي انسان يك رشته واقعيت

ل صراحت ايمان مـذهبي را نـوعي همـاهنگي بـا دسـتگاه      قرآن كريم در كما... و جهان مادي است

هـا، دنيـاگرايي و سـودجويي    معنويت ريشـه رهـايي انسـان از خودخـواهي    . آفرينش خوانده است

اند، نه در در ادبيات عرفاني معنويت را در رهايي از مملوكيت نسبت به اشيا دانسته... «. خواهد بود

هاي معنويت گرايـي از منظـر قـرآن كـريم عبـارت      مؤلفه .»رهايي اشيا از مملوكيت نسبت به انسان

  ).1-5، ص1388رودگر، (گراييگرايي و خردورزي، اعتدال و توازن، و معبوديتاست از عقل

بـا  ) 1999(1ميتروف و دنتـون . هاي امروزي نمود بيشتري پيدا كرده استمفهوم خدا در سازمان
                                                           
1. Mitroff & Denton 
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هاي دين مدار خداسـت و  مالك اصلي در سازمان. ..‹‹كنند كه تكيه بر مطالعات خود چنين ادعا مي

كتب ›› .است ]كائنات[  هاست، صاحب اختيار و رأس سلسله مراتب هم اوست كه كه مافوق مافوق

منتشر شده در زمينه كسب و كار، مالكيت و صاحب اختياري خداونـد را در عنـاوين خـود تبيـين     

ن و اعتقاد واقعي است كـه عـاليترين قـدرت،    معنويت يك ايما). Schwartz, 2006, p.292(اندكرده

يـك  . كندخواند و همين نيروست كه جهان دروني فرد را اداره مينيرويي است كه انسان را فرا مي

به حقيقت قدرت برتري وجود دارد ... ها وجود داردهدف غايي براي همه موجودات و همه انسان

-واجب(بنابراين، خداوند همان قدرت عالي  ...كه خالق نظام هستي بوده و موجد نظم جهان است

هـاي  خداي متعال نه تنها قدرت برتر عالم است بلكـه در تمـام مكـان   . عالم هستي است) الوجوب

افراد مشغول به كار غالباً به معنويت بـه  ). Mitroff, 2003, pp.379-380(عالم نيز حي و حاضر است

ديـن و مـذهب نيـز بـه     . كنندايت شغلي نگاه مياي براي افزايش كمال، انگيزش و رضمثابه وسيله

تـوان  . بخشد، هرچند كه ممكن است افـراد را از همـديگر تمييـز دهنـد    معنويت غنا و استمرار مي

معنويت در تشويق عادات نيك اخلاقي معياري مناسب براي آزمون تأثير معنويت در كسب و كـار  

گذارنـد  موفق، معنويتي از خود به نمايش ميبسياري از مديران در كسب و كارهاي . آوردفراهم مي

 -Cavangah & Bandsuch, 2002, pp.109(شـود كه موجب توسعه عادات نيـك اخلاقـي آنـان مـي    

هاي مربوطه بكار برده شده، در مبـاني نظـري   هايي كه براي سنجش معنويت پژوهشمقياس ).110

معنـوي، باورهـا، رفتارهـا و    / ينـي هـاي د گيري مواردي چون نگرشباهم فرق داشته و براي اندازه

  ).Hyman & Handal, 2006, p.265(اندرسيدن به سعادت ديني طراحي شده

-هرچند كه معنويت با مذهبي بودن و گرايشات ديني تفاوت پيدا كرده است، اما د شامل مؤلفه

تر و كم تعاريف جديد از معنويت محدود بنابراين،. شود كه ريشه در دين و مذاهب دارندهايي مي

دين براي بسياري از افراد ريشه معنويـت بـه   ). Zinnbauer, 1997, pp.550-551( تر شده استدامنه

تواند به معنويت نظـم و غنـا ببخشـد و از    به علاوه، دين مي. حساب آمده و با آن تنيده شده است

تعـاون و تشـريك    اي از قبيـل معنويت مزاياي ويـژه . تواند آن را پايدار و متناسب سازدرو مي اين

  . )Cavangah & Bandsuch, 2002, pp.109- 110(وري براي سازمان داردمساعي، انگيزش و بهره
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  پيامدهاي معنويت

علاقه روزافزون به معنويت در محيط كاري سبب توسعه پارادايم جديـدي در علـوم سـازماني    

عملكرد سـازماني بـه واسـطه    وري و مباني تئوريكي فراواني در مورد نحوه ارتقاي بهره. شده است

در سـطح فـردي، منـافع    . معنويت سازماني، بيانگر تأثير مثبت و معنادار از جانب اين متغيـر اسـت  

حاصل از فرهنگ معنوي شامل سلامت جسمي و رواني كاركنان، رشـد فـردي حاصـل از چيـزي     

 ,Jurkiewicz & Giacalone, 2004(فراتـر از خـود و احسـاس ارزش و بهـا در خـود خواهـد بـود       

p.129 .(كننـد، مشـتاق تغييـر خواهنـد بـود، در كـار و       افرادي كه مطابق پارادايم معنويت عمل مي

زندگي خود احساس هدفمندي داشته و از ارتباط خود با كل جهان هستي آگاهي دارند و شناختي 

-معنويت سـبب مـي  ). Biberman & Whitty, 1997, p.131(دروني از معنويت خود خواهند داشت

هـاي شـهودي خـود را ارتقـا     شود تا فرد به سطح بالايي از آگاهي دست يافته و در نتيجه، توانـائي 

-شود كه بـه بهـره  اين شهود، به نوبه خود، هدايتگري ارزشمند و مهارتي مديريتي تلقي مي. بخشد

دنبـال  كاركناني كه شديداً بـه  ). Neck & Milliman, 1994, pp.10-11(انجامدوري فرد و سازمان مي

هاي سازماني هستند به احتمال زياد احساس مسئوليت فردي بالايي در قبال موفقيت و حفظ ارزش

ديدگاه معنوي روشن بـا بـرآورده نمـودن منـافع فـردي، پيونـد       . يا شكست سازمان خواهند داشت

هـداف  درنتيجه، انگيزه، كار تيمي و تعهد نسبت به ا. سازدمحكمي بين كاركنان و سازمان فراهم مي

با بهبود و تقويت جو معنـوي در سـازمان   ). Milliman, 1994, pp.9-11(دهدسازماني را افزايش مي

احتمالاً، اين . توانند تعهد سازماني و به دنبال آن، عملكرد فردي و سازماني را ارتقا دهندمديران مي

كنند كه به وجود يمگيرد كه افراد با حس امنيت رواني چنين احساس امر به اين خاطر صورت مي

ها ارزش و بها داده شده و شايسته رفتاري محترمانه هستند، در چنين شرايطي اعضـاي سـازمان   آن

 ,Rego, 2008(احساس هدفمندي، اعتماد به نفس و حـس تعلـق و رضـايتمندي خواهنـد داشـت     

P.53 .(معنويت سازماني رابطه مثبتي با ابعاد توسعه سازماني)OD (ويـت در كـار   هدف از معن. دارد

نتيجه، اينكه معنويت سازماني بـا بعـد توسـعه    . اين است كه فرد به نهايت قابليت بالقوه خود برسد

همچنين، نقش معنويت در افزايش اثربخشي سازماني ارتباط . شودفردي توسعه سازماني مرتبط مي
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معنويـت در  ) 2003(1ريبر مبناي كار ف. كنداين متغير با بعد ديگري از توسعه سازماني را تبيين مي

 OD اي از تغيير سازماني است و از اين رو رابطه مستقيمي با بعد تغييـر سـازماني  محيط كار مرحله

  ).Pawar, 2009, p.760(دارد

  رفتار شهروندي سازماني

. انـد سال مطالعات سازمان و مديريت به انواع رفتار سازماني كاركنان گرايش داشـته  65بيش از 

كند كـه افـراد   هايي توصيف ميهاي اثربخش را به مثابه سيستمستر بارنارد سازمانچ 1938در سال 

هـا تحـت عنـاوين    انواع سازماني رفتارها و نگـرش . كنندبراي نيل به اهداف سازماني همكاري مي

، وفاداري سازماني، تعهد سازماني، رفتارهاي فرانقشي از قبيـل   "ميل به همكاري"مختلفي همچون 

در ايـن ميـان، رفتـار شـهروندي     . اندروندي سازماني و رفتار سازماني اجتماعي تبيين شدهرفتار شه

متشـكل از آن دسـته از    OCB. بيشترين مطالعات را به خود اختصاص داده اسـت ) OCB(2سازماني

رفتارهاي كاركنان است كه تأثيري مثبت بر عملكـرد سـازمان دارد؛ ولـي ايـن رفتارهـا بـه واسـطه        

مندي به چنين نوع رفتارهـايي در طـي سـاليان    با اينكه علاقه. شوندخدامي حمايت نميقرارداد است

مطـرح  OCBطولاني به وجود آمده، ولي هم اكنون مباحثي پيرامون زمينه، علايم و اثرات احتمـالي  

ها روي رفتارهاي شهروندي سازماني به عنوان خصوصيات فـردي  محور اصلي پژوهش. شده است

در پي توصيف اين موضوع هستند كه چرا برخي كاركنان بيشـتر از سـايرين رفتـار     كاركنان بوده و

  ). Koster & Sanders, 2006, p.520(دهندشهروندي از خود نشان مي

رفتار شهروندي سازماني عبارت است از رفتارهاي بصيرتي و اختياري، كه به اثربخشي سازمان 

هـايي از  نمونه). Organ, 1988(كند شي دريافت نميكند ولي صريحاً از جانب سازمان پاداكمك مي

رفتارهاي شهروندي عبارتند از كمك به همكاران، كمك به پيشبرد سازمان فراتـر از كـار خـويش،    

ايـن رفتارهـا در   ). Organ & Ryan, 1995, p.776(هاي خـارج از شـغل  داوطلب شدن براي فعاليت

                                                           
1. Fry 
2. Organizational Citizenship Behavior 
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اند، كه طي آن كاركنان اين رفتارهـا را بـه   دي شدهبننيز طبقه OCBاز ) 1988(تعريف اوليه اورگان

) 2003(شـهروندان خـوب از نظـر بولينـو و ترنلـي     . گذارندبه نمايش مي "سرباز خوب"مثال يك 

اي از رفتارهاي كاركنان از قبيل انجام وظايف اضافي، همكاري داوطلبانه با ديگـران  شامل مجموعه

حتي در مواقعي كـه هـيچكس مراقـب نباشـد، كمـك بـه       در انجام كار، پيروي از قوانين سازماني، 

ارتقاي تصوير بيروني سازمان، احراز نگرش مثبت نسبت به سازمان و تحمل شرايط ناگوار محـيط  

  ).Korkmaz & Arpaci, 2009, p.2432(باشدكاري مي

معرفي و مطرح شد، ) 1983(و بتمن و اورگان) 1983(توسط اسميت و ديگران OCBزماني كه 

اي كه يـك  عمل به گونه(عام 1اطاعت -الف: ي بين دو بعد از رفتارهاي كاركنان وجود داشتتمايز

بعـد از  ). كمـك ويـژه بـه ديگـران    (نـوع دوسـتي   -و ب) كارمند خوب بايد به آن شكل عمل كند

پـنج بعـد بـراي رفتـار     ) 1988(اورگـان . معرفي، محتواي اين موضوع تحت تغييراتي قـرار گرفـت  

  :استشهروندي قائل شده 

 تي ـحما جمله از گرانيد كمك به يدوستنوعكمك و مساعدت ويژه با ديگران؛ : 2نوع دوستي

 .گردديم اطلاق واردتازه همكاران ييراهنما و

 درگيري با مسائل مهم در سازمان: 3رفتار مدني

 هنجار نوع دوستي: 4وظيفه شناسي

 ارائه مشاوره قبل از اقدام به ديگران: 5ادب و ملاحظه

 عدم گله و شكايت در برابر مسائل جزئي: 6ردي و گذشترادم

بــر مبنــاي نظريــه . بــه وجــود آمــده اســت OCBهــاي اخيــر نيــز تغييراتــي در ابعــاد در ســال

                                                           
1. Compliance 
2. Altruism 
3.Civic virtue 
4.Conscientiousness 
5. Courtesy 
6.Sportsmanship 
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دمـردي و وظيفـه   همكـاري و مسـاعدت، را  : از سه بعد تشكيل يافته اسـت  OCB ،)1997(اورگان

ايـن تكثـر در ابعـاد رفتـار     . انـد ن داشـته نيز سعي بر تبيين ابعاد آ OCBپردازان ساير نظريه. شناسي

شـده  OCBهاي دقيـق تشـكيل دهنـده ابعـاد     شهروندي، موجب بروز مشكلاتي در عناصر و مؤلفه

بندي از رفتارهاي شهروندي كه توسط صاحبآخرين دسته ).Podsakoff et al., 2000, p.516(است

ارائه شـده بـه شـرح ذيـل     ) 2006(كينزينظران اصلي اين موضوع يعني اورگان، پودساكوف و مك

  :است
  

هاي داوطلبانه در جهت كمك به ساير نوع دوستي در محل كار، تلاش: رفتارهاي كمك كننده

كاركنان، حمايت و تشويق افراد ديگـر، تـلاش بـراي اجتنـاب از تعارضـات ميـان فـردي، ارتقـاء         

زياد، حمايت فنـي از  همكاري ميان كاركنان، كمك به سايرين به خاطر عدم حضور يا حجم كاري 

 ...همكاران يا مشتريان و 

هـاي سـازمان، پـذيرش مشـكلات     تحمل رفتارهاي همكاران و زحمات و سـختي : جوانمردي

  ...مرتبط با شغل بدون گله و شكايت، نگرش مثبت نسبت به سازمان و 

؛ ارائـه  نفعـان حمايت از اهداف سازماني؛ دفاع از تصوير سازمان در نظر ذي: وفاداري سازماني

  .هاي مختلف؛ تلاش براي ارتقاء شهرت و اعتبار سازمانتصوير مثبت از سازمان به گروه

پذيرش و تبعيت از قوانين صريح يا ضمني سازمان؛ اطاعت از خطوط تعيين : اطاعت سازماني

  ...هاي سازمان و شده؛ وقت شناسي، پيروي از ارزش

شنهادات سازنده؛ تسهيم دانـش و اطلاعـات بـراي    ها و نظرات؛ طرح پيابراز ايده: ابتكار فردي

  ...هاي مديريتي و ارتقاء عملكرد؛ زير سؤال بردن وضع موجود و ناكارايي روش

هـايي كـه بـه    رفتارهاي داوطلبانه در جهت گسـترش دانـش، مهـارت و توانـايي    : توسعه خود

  ).Bairol, 2009, p.224(كندعملكرد بهتر سازمان كمك مي
  

در واقـع، ايـن   . بخشـد اثربخشي سـازمان را بهبـود مـي    OCBد تأييد است كه اين موضوع مور

تواند عامل كليدي در ثبات سازمان و تضمين بقـاي آن در محيطـي بـا عـدم اطمينـان و      رفتارها مي

هاي پژوهشي پيشـين  اگرچه بسياري از تلاش ).Koch & Dixon, 2007, p.514(تغييرات سريع باشد
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انـد، ولـي اكثـر تحقيقـات اخيـر توجـه       فتارهـاي شـهروندي توجـه داشـته    بر عوامل ايجاد كننده ر

به ويژه، اينكه تحقيقات اخيـر بـه دو   . اندمعطوف داشته OCBروزافزوني را بر پيامدهاي حاصل از 

تأثير رفتارهاي شهروندي بر ارزيابي عملكرد توسط مـديران و اقـدام بـه     -الف: مسئله تأكيد دارند

. اثرات رفتار شهروندي بر موفقيت و عملكرد سازمان -ارتقا و غيره؛ بصورت افزايش در حقوق، 

  :برخي از نتايج مثبت رفتارهاي شهروندي در سازمان شامل موارد زير است

هـاي  فرهنگ سازماني كه مشوق رفتارهاي شهروندي باشد، محركـي بـراي همـاهنگي فعاليـت    

سازمان تحت تأثير رفتارهاي شهروندي  تسهيم اطلاعات در. كندتسهيم دانش در سازمان فراهم مي

 ).Peng Lin, 2008, p.241(قرار دارد

بهبود رفتارهاي شهروندي از طريق سطوح بالاي رفتارهاي اخلاقي به صورت عملي به ارتقـاي  

رفتارهاي شهروندي رابطـه مسـتقيمي بـا اثربخشـي سـازمان و بهبـود       . انجامدعملكرد سازماني مي

 ).Chiaburu & Baker, 2006, pp.620-621(عملكرد آن دارد

و كيفيـت   OCBدو دليل اساسي بـراي تأييـد رابطـه مثبـت بـين      ) 2004(كاسترو و همكارانش

توانـد اثـري مسـتقيم بـر درك كيفيـت      كنند، نخست اينكه رفتارهاي شهروندي ميخدمات بيان مي

تأثير بسـيار مثبـت بـه     اينكه ،دوم. شودخدمات داشته باشد كه از تعامل كارمند با مشتري ناشي مي

واسطه عوامل داخلي سازمان از قبيل محيط كـاري، جـو مشـتري مـداري و ثبـات رويـه خـدمات        

 ).Castro et al., 2004, pp.28-29(گيردصورت مي

در . كنـد رفتارهاي شهروندي به طور مستقيم و غيرمستقيم به درك كيفيت خـدمات كمـك مـي   

تـر  گذارند، قادر به ارائه خدمات كيفيهروندي به نمايش ميواقع، كاركناني كه از خود رفتارهاي ش

ها سـعي بـر ايـن دارنـد كـه بهتـرين مسـاعدت را بـا مشـتريان داشـته           هستند به اين خاطر كه آن

 ).Netemeyer et al., 1997, p.47, Castro et al., 2004, p. 29(باشند

بخشد و هاي كاري را بهبود ميرفتارهاي شهروندي سازماني عملكرد و پذيرش تغيير در فرايند

هاي اطاعت كاركنان در وظايف جديد، تبادل اطلاعات و تسهيم دانش و همچنين، قبول محدوديت

. شـود مربوط به جلوگيري از آلودگي و همكاري با خدمات فنيّ جهت فرايندهاي پاك را شامل مي
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رده و به مثابه يك تسهيلگر از طرف ديگر، رفتارهاي شهروندي عمليات روزانه سازمان را تسهيل ك

 ).Organ et al., 2006, p.3(كنداجتماعي همكاري و تعاون دوجانبه را در سازمان تشويق مي

رفتارهاي شهروندي به نتايج مفيدي براي مديريت منابع انساني و جو كاري از جملـه انگيـزش   

داف سـازماني و جـذب   كاركنان، احساس تعلق و مباهات نسبت به جامعه سازماني، همسويي با اه

در مجموع، رفتار شهروندي محيط اجتماعي را بهبود داده و شـرايط مـورد   . انجامدكاركنان بهتر مي

 ).Boiral, 2009, p.222(كندنياز را براي ابتكار عمل و ايفاي وظايف فراهم مي

قرار  دهد كه رضايت مشتري تحت تأثير مستقيم رفتارهاي سازماني كاركنانها نشان ميپژوهش

كاركنان باوجـدان و  . شودوجدان كاري و تواضع كاركنان سبب رضايتمندي ارباب رجوع مي. دارد

. وظيفه شناس در پي به روز نمودن دانش و اطلاعات خود از كالاهـا و خـدمات سـازماني هسـتند    

. سـازند كاركنان مؤدب و متواضع هم ديگران را از هرگونه تغيير در محصول يـا خـدمت آگـاه مـي    

كننـد، اعتبـار خـدمات سـازمان را     مـي اركنان وظيفه شناس كه بر طبق برنامه كاري انجام وظيفـه  ك

چنين اعتبار و اطميناني به حفظ مشتري منجر شـده و بازاريـابي ضـمني را ارتقـا     . دهندافزايش مي

قرار  و در نهايت، اينكه اقدام مبتني بر رفتار مدني، كيفيت خدمات مشتري را تحت تأثير. بخشدمي

  ). Yen & Niehoff, 2004, p.1618(دهدمي

هاي به دست آمـده در ايـن زمينـه، پـژوهش     همچنين بر مبناي يافته با توجه به مطالب بيان شده و

تحقيـق حاضـر   . باشـد حاضر در پي تبيين اثرات معنويت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني مـي 

و ) 2009(، پـاوار )2000(اشـموس و دوچـون  ، )2003(درصدد توسعه مطالعات ميلـيمن و ديگـران  

باشد كه بيان داشتند معنويت سازماني به طور غيرمسـتقيم و بـه واسـطه اثرگـذاري بـر      سايرين مي

هاي شغلي كاركنان از جمله رضايت شـغلي، تعهـد سـازماني و عجـين شـدن بـا شـغل بـر         نگرش

فرض اصلي تحقيق عبارت اسـت   ،از اين رو. گذاردرفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان تأثير مي

از اينكه معنويت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني كاركنان مـؤثر اسـت؛ بـا توجـه بـه مطالـب       

  :هاي تحقيق نيز عبارتند ازفرضيه ،مذكور و برمبناي چهارچوب مفهومي زير
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  .ماني آنان مؤثر استمعنا داشتن كار براي افراد بر رفتار شهروندي ساز: 1

  .حس تعلق و همبستگي در سازمان بر بروز رفتارهاي شهروندي كاركنان مؤثر است: 2

  .ها و اهداف سازماني بر رفتار شهروندي افراد مؤثر استهمسو كردن اهداف فردي با ارزش: 3

  .شودمعنويت فردي و ديندار بودن شخص موجب بروز رفتارهاي شهروندي سازماني مي: 4

  ش تحقيقرو

از آنجايي كه هـدف تحقيـق حاضـر تعيـين روابـط تجربـي ميـان معنويـت سـازماني و رفتـار           

باشـد؛ از نظـر هـدف،    شهروندي سازماني كاركنان و افزودن به دانش كاربردي در ايـن زمينـه مـي   

روش انجام تحقيـق  . باشدمي توصيفيها، از نوع تحقيقات كاربردي و از لحاظ نحوه گردآوري داده

متغيرهـاي تحقيـق    .باشـد هاي آن قابليت تعميم نتايج به دست آمـده مـي  يشي بوده و از مزيتپيما

  .باشدمي معنويت در سازمان، رفتار شهروندي سازمانيشامل

  جامعه و نمونه آماري 

تعداد افراد جامعـه مـورد تحقيـق    . باشدجامعه آماري تحقيق كليه كاركنان شهرداري زاهدان مي

  :حجم نمونه تحقيق با استفاده از فرمول زير محاسبه شده است .نفر بوده است 337

 كار بامعنا

 حس همبستگي

 همسويي با اهداف

 دينداري فرد

معنويت 

 سازماني

رفتار شهروندي 

 )OCB(سازماني

  چارچوب مفهومي تحقيق: 1شكل

 



  28، شماره پياپي مديريت فرهنگ سازماني

با اين حال حجم نمونـه مـورد اسـتفاده    

جهت . نفر از كاركنان سازمان مذكور است كه به شيوه تصادفي ساده انتخاب شده است

پرسشـنامه   127ر شهرداري كل و منـاطق سـه گانـه توزيـع و در نهايـت      

روز و بـه   10پرسشنامه در طول 

نامه توضـيحي در  در ابتـداي پرسش ـ 

دهنـدگان شـامل سـابقه كـاري، نـوع      

هـاي توزيـع   از ميان پرسشـنامه 

د پرسشـنامه  مورد به طور كامل پاسخ داده شده بود، به همين دليل تحليل اين تعدا

هـا و اطلاعـات بـراي تجزيـه و تحليـل از دو نـوع       

پرسشنامه مربوط به معنويـت سـازماني كـه بـا اقتبـاس از دو      

طراحي ) 2003(و ميليمن و همكارانش

پرسشنامه مربوط به رفتار شهروندي سـازماني كـه بـا اسـتفاده از دو مقيـاس رفتـار       

تدوين شـده  ) 1997(ير و همكارانش

درصد و براي پرسشنامه رفتار شـهروندي  

جهت آزمون روايي . درصد به دست آمد كه نشان از قابليت اعتماد بالاي ابزارهاي تحقيق است

بـراي سـنجش اعتبـار محتـواي     

مديريت فرهنگ سازماني نامهفصل  

)1(  

با اين حال حجم نمونـه مـورد اسـتفاده    . باشدمي 124مقدار به دست آمده از اين رابطه برابر با 

نفر از كاركنان سازمان مذكور است كه به شيوه تصادفي ساده انتخاب شده است

ر شهرداري كل و منـاطق سـه گانـه توزيـع و در نهايـت      پرسشنامه د

  . در تحليل گنجانده شد

  هاروش گردآوري داده

پرسشنامه در طول  150. ها از طريق پرسشنامه صورت گرفته استگردآوري داده

در ابتـداي پرسش ـ . آوري شـد صورت حضوري در ادارات نامبرده توزيع و جمع

دهنـدگان شـامل سـابقه كـاري، نـوع      مورد مقصود از ارزيابي نظرات آنان آمده و مشخصات پاسـخ 

از ميان پرسشـنامه . جنسيت و ميزان تحصيلات، نوع استخدام و سن آنان خواسته شد

مورد به طور كامل پاسخ داده شده بود، به همين دليل تحليل اين تعدا 127

  .ملاك عمل قرار گرفت

  ابزار تحقيق روايي و پايايي

هـا و اطلاعـات بـراي تجزيـه و تحليـل از دو نـوع        آوري داده در اين قسمت به منظـور جمـع  

پرسشنامه مربوط به معنويـت سـازماني كـه بـا اقتبـاس از دو      ) الف :پرسشنامه استفاده گرديده است

و ميليمن و همكارانش) 2000(دوچون مقياس معنويت در محيط كار از اشموس و

پرسشنامه مربوط به رفتار شهروندي سـازماني كـه بـا اسـتفاده از دو مقيـاس رفتـار        )

ير و همكارانشمه و نت) 1990(شهروندي سازماني، پودساكف و همكارانش

درصد و براي پرسشنامه رفتار شـهروندي   87ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه معنويت 

درصد به دست آمد كه نشان از قابليت اعتماد بالاي ابزارهاي تحقيق است

بـراي سـنجش اعتبـار محتـواي     . سؤالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبـار عـاملي اسـتفاده شـد    
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مقدار به دست آمده از اين رابطه برابر با 

نفر از كاركنان سازمان مذكور است كه به شيوه تصادفي ساده انتخاب شده است 127شامل 

پرسشنامه د 150اطمينان 

در تحليل گنجانده شد تكميل شده

روش گردآوري داده

گردآوري داده

صورت حضوري در ادارات نامبرده توزيع و جمع

مورد مقصود از ارزيابي نظرات آنان آمده و مشخصات پاسـخ 

جنسيت و ميزان تحصيلات، نوع استخدام و سن آنان خواسته شد

127شده تعداد 

ملاك عمل قرار گرفت

روايي و پايايي

در اين قسمت به منظـور جمـع  

پرسشنامه استفاده گرديده است

مقياس معنويت در محيط كار از اشموس و

)ب .شده است

شهروندي سازماني، پودساكف و همكارانش

ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه معنويت .است

درصد به دست آمد كه نشان از قابليت اعتماد بالاي ابزارهاي تحقيق است 91

سؤالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبـار عـاملي اسـتفاده شـد    
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گيـري از نظـر كارشناسـان و    ب كه با بهـره پرسشنامه از نظرات خبرگان استفاده گرديد، به اين ترتي

اساتيد در مورد سؤالات اين اطمينان حاصل شد كه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظـر محقـق را   

از آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه به كمك تحليل عاملي تأييدي نيز براي تعيين روايي دو . سنجدمي

  . شده است مقياس معنويت سازماني و رفتار شهروندي بهره گرفته
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  گيري معنويت در سازمانمدل اندازه .1جدول

  سؤال  بعد
ضريب 

 استاندارد
 مقدار تي

ار
 ك

ن
ود

ر ب
ادا

عن
م

  

  تجربه لذت و شادي در سازمان

  اهميت داشتن كار

  كسب انرژي از كار

  اشتياق رفتن به سر كار

  درك معناداري كار

  معنا دادن كار به زندگي

0.87  

0.41  

0.89  

0.86  

0.30  

0.56  

9.30  

6.32  

9.87  

10.06  

4.39  

7.37  

ي
تگ

س
مب

 ه
س

ح
  

  حمايت كاركنان از همديگر

  ارزش همكاري با همديگر

  احساس عضو سازمان بودن

  مراقبت كاركنان از يكديگر

  يكدلي با همكاران

0.79  

0.55  

0.68  

0.79  

0.61  

9.35  

7.19  

8.69  

9.37  

8.04  

ن
ما

از
 س

 با
ي

وي
س

هم
  

  هاي سازمانحسن نيت به ارزش

  سازمان از كاركنانحس حمايت 

  حس آزادي بيان در سازمان

  برخوردار بودن سازمان از وجدان

  حس يگانگي با رسالت سازمان

  توجه سازمان به وضع مالي افراد

  همسويي فرد با اهداف سازمان

0.64  

0.86  

0.82  

0.77  

0.55  

0.82  

0.44  

8.65  

9.94  

9.67  

10.56  

8.08  

9.01  

6.23  

ي
دين

ت 
وي

عن
م

  

  گينقش عبادت در زند 

  هاي ديني بر انتخابهاي كارياثر ارزش

  نظر داشتن به رضايت خدا و خلق

  هاي ديني در انجام كارهااثر ارزش

  اثر هنجارهاي ديني بر هنجارهاي شغلي

  هاي ديني با اهداف شغليهمسويي ارزش

  هاي ديني بر نگرش شغلياثر آموزه 

0.52  

0.50  

0.57  

0.64  

0.50  

0.51  

0.48  

9.73  

9.21  

11.03  

10.39  

6.30  

6.92  

5.89  

Chi-square= 54.69df= 22 P-VALUE=0.00RMSEA= 0.055 GFI= 0.93AGFI= 

0.90  
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هاي آن برازش مناسبي داشـته  گيري يا همان تحليل عاملي، اولاً، بايد شاخصبراي تأييد مدل اندازه

ر صورتي كـه مقـدار خـي    د. و ضرايب استاندارد آن بايد معنادار باشد t-valueباشند و ثانياً، مقادير 

و همچنـين   0.08كـوچكتر از   RMSEA، مقـدار  3دو كم و نسبت آن به درجه آزادي كـوچكتر از  

تـوان نتيجـه گرفـت كـه مـدل از بـرازش مناسـبي        باشند، مي 0.90بزرگتر از  AGFIو  GFIمقادير 

درصـد   95ينـان  كوچكتر باشند در سطح اطم -2بزرگتر يا از  2نيز اگر از  tمقادير . برخوردار است

  .معنادار خواهند بود

  گيري رفتار شهروندي سازمانيمدل اندازه .2جدول

 t-value  ضريب استاندارد  هاي رفتار شهروندي سازمانيگويه  بعد  شماره سؤال

26  

27  

28  

39  

ي
رد

نم
وا

ج
  

  شكايت از موضوعات پيش پا افتاده

  مشكلات را بزرگ جلوه دادن

  هاي مثبتتوجه بيشتر به جنبه

  ناب از ايجاد مشكل به همكاراناجت

0.19  

0.22  

0.55  

0.44  

5.37  

5.75  

5.44  

5.40  

29  

30  

31  

33  

42  

ي
دن

 م
ق

لا
اخ

  

  كمك به بهبود تصوير سازمان

  توسعه و بهبود همزمان با سازمان

  هاريسك بيان نظرات و ايده

  انطباق با تغييرات سازمان

  احساس مسئوليت در قبال مسائل سازمان

0.62  

0.58  

0.63  

0.62  

0.51  

6.29  

6.81  

7.08  

8.24  

8.07  

34  

37  

40  

ي
ست

دو
ع 

نو
  

  كمك به كاركنان تازه وارد

  كمك و مساعدت به ديگران

  عدم سوء استفاده از حقوق ديگران

0.43  

0.36  

0.52  

6.59  

5.76  

7.24  

32  

35  

36  

38  

41  

ن
دا

وج
  

  رعايت مقررات از روي وجدان

  پاسخ فوري به خواسته ارباب رجوع

  موعد وظايفانجام زودتر از 

  نجام وظايف قبل از اجبار

  استراحت بيش از اندازه در سازمان

0.51  

0.54  

0.47  

0.42  

0.56  

9.01  

8.17  

7.68  

7.40  

6.79  

 
Chi-square= 58.28df= 21P-VALUE=0.00RMSEA= 0.047 GFI= 0.94AGFI= 0.91   
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  هاتجزيه و تحليل داده

 تحليـل  بـراي . اسـت  شـده  استفاده تحليل عنو دو از پژوهش هدف و هافرضيه نوع به توجه با

 يعنـي  مستقل متغير علي بين رابطه ارزيابي براي و همبستگي آزمون از متغيرها بين روابط معناداري

روش مدلسازي معادلات سـاختاري   از) سازماني شهروندي رفتار( وابسته متغير و سازماني معنويت

ضـريب همبسـتگي اسـپيرمن ميـان معنويـت       .اسـتفاده شـده اسـت   ) 8.15(افزار ليزرلبه كمك نرم

به دست آمد كه در سـطح اطمينـان    54.7مقدار ) مجموع ابعاد(سازماني و رفتار شهروندي سازماني

جدول زير نتايج آزمون همبستگي ميان ابعـاد معنويـت در سـازمان و رفتـار     . درصد معنادار بود 99

شـود، تمـام متغيرهـاي    ملاحظـه مـي   طور كه در جـدول همان. دهدشهروندي سازماني را نشان مي

  .معنويت رابطه معناداري با رفتار شهروندي سازماني دارند

  

 OCBميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي متغيرهاي معنويت و  .3جدول

Sig داريدين  
همسويي با 

  سازمان
 OCB  كار بامعنا  حس تعلق

انحراف 

  معيار
  ميانگين

جدول 

  همبستگي

0.00          1  0.49851 3.99 OCB 

  كار بامعنا  3.81 0.70679  0.415  1        0.00

  حس تعلق  3.77  0.75619  0.499  0.706  1      0.00

0.00    1  0.787  0.715  0.380  0.74983  3.48  
همسويي با 

  سازمان

  داريدين  4.33  0.58396  0.486  0.273  0.264  0.156  1  0.00

  

  مدلسازي معادلات ساختاري

اين روش . شودز مدلسازي معادلات ساختاري رگرسيون استفاده ميبه منظور آزمون فرضيات ا

اول، اينكه با استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري به جاي آنكه چند آزمون : چنيدين مزيت دارد

دوم، اينكـه تسـت كامـل    . شـوند رگرسيون جداگانه انجام شود، فرضيات در يك آزمون تست مـي 



 �183 

         

رفتـار  (ام متغيـر مسـتقل قـويترين رابطـه را بـا متغيـر وابسـته       

هاي بـرازش مـدل در مدلسـازي معـادلات سـاختاري      

نتـايج نتيجـه آزمـون رابطـه معنويـت      

. دهـد مدلسـازي معـادلات سـاختاري نشـان مـي     

. كنـد ضريب استاندارد محاسبه شده رابطه ميان معنويت و رفتار شهروندي سـازماني را تعيـين مـي   

خي  پايين ميزان باشدمي 23.12

 مدل شده ارائه مدل باشد، 

 مقدار و آمده دسته ب 0.232

 شده ارائه مدل ،بنابراين باشد

Chi-Square= 23.12  

 مقدار ضرايب استاندارد در آزمون رابطه بين معنويت سازماني و رفتار شهروندي

...معنويت سازماني گامي در جهت بهبود رفتار شهروندي سازماني

                

ام متغيـر مسـتقل قـويترين رابطـه را بـا متغيـر وابسـته       كند كه كـد فرضيات فرعي معلوم مي

هاي بـرازش مـدل در مدلسـازي معـادلات سـاختاري      سوم، اينكه شاخص. داشته است

نتـايج نتيجـه آزمـون رابطـه معنويـت       1نمـودار شـماره  . سـنجد هاي پيشنهاد شده را مي

مدلسـازي معـادلات سـاختاري نشـان مـي      سازماني و رفتار شهروندي سازماني را بـه روش 

ضريب استاندارد محاسبه شده رابطه ميان معنويت و رفتار شهروندي سـازماني را تعيـين مـي   

  . دهدنتايج آزمون فرضيات تحقيق را نشان مي 4

  

23.12 با برابر شده محاسبه دو خي مقدار ليزرل خروجي به

 كمتر مقدار چه هر زيرا. است مدل مناسب برازش دهنده

0.232 عدد t-value مقدار افزار نرم خروجي به توجه با باشدمي

باشدمي) α=  0.01( استاندارد داريمعني سطح مقدار از بيشتر

  .بود خواهد

2χ

23.12, df=19, P-value=0.23203, RMSEA=0.066
 

مقدار ضرايب استاندارد در آزمون رابطه بين معنويت سازماني و رفتار شهروندي: 2شكل 

معنويت سازماني گامي در جهت بهبود رفتار شهروندي سازماني

        
 

 

فرضيات فرعي معلوم مي

داشته است) شهروندي

هاي پيشنهاد شده را مياعتبار مدل

سازماني و رفتار شهروندي سازماني را بـه روش 

ضريب استاندارد محاسبه شده رابطه ميان معنويت و رفتار شهروندي سـازماني را تعيـين مـي   

4جدول شماره

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

به توجه با

دهنده نشان دو

مي تريمناسب

p-value بيشتر

خواهد مناسبي مدل
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  نتايج آزمون فرضيات به روش مدلسازي معادلات ساختاري .4جدول

 نتيجه مقدار تي R2  فرضيه  مدل

  قبول  4.12  0.46  شهروندي سازماني           رفتار معنويت سازماني  1

 

  

  

  

2  

  قبول  11.75  0.26  شهروندي سازماني رفتار          معنادار بودن كار

  قبول  13.13  0.37  شهروندي سازمانيرفتار           حس همبستگي

  قبول  13.51  0.34  فتار شهروندي سازمانير          سازمانهمسويي با 

  قبول  3.58  0.61  شهروندي سازمانيرفتار           معنويت فردي

 

  

  گيرينتيجه

، كليه فرضيات تحقيق تأييـد  تيمعنادار بودن همه مقادير طور كه مشاهده شد، با توجه به همان

شود چرا كـه مقـادير خـي    اعتبار و برازندگي مناسب هر دو مدل تأييد مي ،از سوي ديگر. شوندمي

بـيش   AGFIو  GFIو نسبت خي دو به درجه آزادي در هردو مدل كم بوده و مقادير  RMSEAدو، 

ه دو و جدول شماره چهار، رابطه مثبت و معناداري بين باتوجه به نمودار شمار. درصد است 90از 

ضـريب  . دو متغير اصلي تحقيق يعني معنويت سازماني و رفتـار شـهروندي سـازماني وجـود دارد    

به دست آمد كه حاكي از همبستگي مثبـت بـين    54.7همبستگي اين رابطه در آزمون همبستگي نيز 

باشد و اين بدين معني اسـت  مي 0.46مقدار  4لضريب تعيين رابطه در جدو. دو متغير خواهد بود

  .توان با معنويت در سازمان تبيين كرددرصد از تغييرات رفتار شهروندي سازماني را مي 46كه 

هـا در حـال وقـوع    دهد تغييري بزرگ در اكثـر سـازمان  شواهد فراواني وجود دارد كه نشان مي

ها كه در طول مدتي طولاني به عنوان ازمانس. شوداست و اصطلاحاً به آن جنبش معنويت گفته مي

Chi-Square=٢٣.١٢, df=١٩, P-value=٠.٢٣٢, RMSEA=٠.٠٦٦ 

Chi-Square=٥١.٤٦, df=٣٦, P-value=٠.٢٦٩٧, RMSEA=٠.٠٣٧ 
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شدند، توجه خود را به سمت ايجاد فضايي براي معنويت معطوف هايي عقلاني نگريسته ميسيستم

هايي كه كمتر با قوانين و دستورات و بيشتر با معنـا داشـتن، هدفمنـدي و احسـاس     جنبه. دارندمي

كند تا تمركز بيشـتري  ر به كاركنان كمك ميمعنويت در محيط كسب و كا. همبستگي ارتباط دارند

ايـن  . بر روي موضوعات مهم در زندگي داشته باشند؛ خدا، خـانواده، سـاير افـراد و جهـان مـادي     

تري نسـبت بـه جايگـاه خـدا و     سازد تا يك بينش بهتر و دقيقمعنويت محوري كاركنان را قادر مي

  .ديگران در دنياي خويش پيدا كنند
حاضر با نتايج به دست آمده از تحقيقات پيشين كه معنويت محـيط كـاري را   هاي تحقيق يافته

هاي شغلي از جمله تعهد سازماني، درگيري شغلي، اعتماد مبتنـي بـر   عاملي اثرگذار بر روي نگرش

ميلـيمن و  : از جملـه (انـد، انطبـاق دارد   سازمان، ميل به ترك شغل و رضايت شغلي قلمـداد كـرده  

و فري ) 2008(و ديگران 1و كولودينسكي ) 2009(، پاوار)2000(و دوچون، اشموس )2003(ديگران

مورد نظر تحقيـق حاضـر   ) دينداري(شايان ذكر است كه بعد معنويت فردي)). 2005 ؛2000(فري 

بـود  ) 2009(و پـاوار ) 2003(كه همسان با معنويت فردي مورد تحقيق در كـار ميلـيمن و ديگـران   

دي سازماني داشت و اين در حـالي اسـت كـه ايـن متغيـر در      رابطه معناداري با بروز رفتار شهرون

رابطـه  ) 2009(هاي شغلي داشت و در مطالعـه پـاوار  رابطه ناچيزي با نگرش) 2003(مطالعه ميليمن

هاي ديني بر در توجيه اين مسئله شايد بتوان گفت كه اثرات آموزه. معناداري بين اين دو يافت نشد

اين تحقيق مقياس سنجش معنويت فردي مـد نظـر قـرار گرفتـه      رفتارها و فرايندهاي شغلي كه در

-همچنانكه مي. شودبود، فراتر از آن موضوعاتي است كه در جوامع غرب و لائيك به آن توجه مي

دوستي، همكاري، كمك دانيم در تعاليم و احكام اسلامي در مورد ارزش و اهميت كار، اخلاق، نوع

 .هاي فراواني آمده استتوصيهبه ديگران و وجدان اخلاقي و كاري 

  

                                                           
1. Kolodinsky et al. 
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